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RESUMO

Conhecer a importancia das politicas de beneficios nas organizacdes é essencial para saber o
que os colaboradores pensam da mesma e 0 que estes consideram como importante para ficar
em uma atividade em detrimento de outra. Neste sentido, os beneficios que as organizacoes
oferecem aos seus funcionarios podem influenciar na retengdo de talentos e na descoberta de
novas capacidades profissionais. O estudo teve como fundamento de pesquisa, conhecer como
os colaboradores da cooperativa de crédito Sicredi atuantes na Regido da Producdo por meio
dos trés centros de atendimento localizados na cidade de Chapecd (SC) avaliam mediante as
atuais politicas de beneficios que sdo praticadas pela organizacdo. A metodologia utilizada foi
a pesquisa quantitativa por meio da demonstracdo de tabela estatistica com as respostas
pesquisadas e da técnica qualitativa, focando a andlise descritiva por meio dos resultados
obtidos. As variaveis pesquisadas foram seguro de vida, auxilio-alimentacdo, auxilio-creche,
assisténcia médica, previdéncia privada, auxilio-educacdo, gratificacbes e programa de
participacdo nos resultados. Entre estas variaveis todas, a de maior destaque quanto a sua
relevancia, foi o auxilio-alimentacdo, no qual este obteve uma indicacdo de ser muito
relevante para 90,62% dos respondentes. Ja a variavel que menos foi relevante foi o seguro de
vida, no qual este obteve somente indicacdo de 40,62% de respostas quanto ao item muito
relevante. Em um contexto geral, percebeu-se que todas as varidveis pesquisadas sdo
importantes para a retencdo de talentos e de profissionais na organizacdo, pois estas fazem
com que o profissional se sinta motivado na sua participagéo profissional.
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1INTRODUCAO

Ao estudar recursos humanos, diversos sao 0s meios e procedimentos que fazem desta
area uma das mais importantes para a organizacdo, pois € por meio dela que se inserem

pessoas, se analisa e se conhece comportamentos e se desenvolve capacidades, competéncias



e atitudes. Por este meio, a &rea de recursos humanos torna-se uma das mais importantes,
devido ao compromisso que a mesma tem com o sucesso da empresa atravées de insercdo de
profissionais em suas areas de trabalho.

Considerando este assunto, a area de recursos humanos pode atuar em trés caminhos
possiveis, sendo que estes sdo representados pela atividade operacional, pela tética e pela
estratégica para escolher e inserir pessoas nas organizagdes. Decorrente deste ato surge por
meio do caminho tatico, surgem os sistemas e subsistemas de recursos humanos, no qual estes
permitem surgir as politicas, as acdes e as decisdes de recursos humanos.

Concentrando o pensamento nas politicas de recursos humanos, onde as mesmas
representam de uma maneira geral, as regras e as normas que devem ser praticadas, percebe-
se que toda e qualquer organizacdo possui as suas politicas de trabalho, de comportamento e
de relacionamento que devem ser aplicadas entre subordinados e superiores. Isto que permite
saber como mesma deve ser operacionalizada e gerida. O que se sabe ao certo é o fato de que
0S bancos comerciais possuem um programa de atratividade e permanéncia de colaboradores
maior do que as cooperativas.

O estudo busca avaliar o impacto das politicas de recursos humanos na retencdo de
pessoas da cooperativa de crédito Sicredi, na qual esta atua no sentido de livre admissao de
associados com atuacgdo no Estado de Santa Catarina. Por ser ampla a atividade do Sicredi no
Estado de Santa Catarina, o foco do estudo é os trés centros de atendimento localizados na
cidade de Chapecd (SC), por meio de suas equipes funcionais.

Isto trard uma analise voltada a fatores intrinsecos que se apresentam a sua equipe e
trabalho, considerando temas como seguro de vida, auxilio-alimentacdo, auxilio-creche,
assisténcia médica, previdéncia privada, auxilio-educacdo, gratificacbes e programa de
participacdo nos resultados. Cada qual destes assuntos serd estudado mediante a importancia
que trazem para o desenvolvimento de gestdo da equipe de trabalho envolvida.

Estudar essas politicas e compara-las as expectativas dos seus colaboradores pode ser
fator determinante para revisdo das politicas de recursos humanos e suas implicagdes na
retencdo de talentos.

A analise que se fard com os temas citados, representa uma andlise qualitativa e
quantitativa, na qual a questdo quantitativa € representada por uma tabela na qual a mesma
apresentara as porcentagens das respostas obtidas. Quanto a analise qualitativa, esta se
baseard na andlise descritiva dos resultados obtidos, fazendo valer a contribuicdo que as
respostas indicadas podem fazer na gestdo de recursos humanos da cooperativa de crédito

envolvida neste estudo.



Ao final, sdojustificadas informacgdes referentes a importancia do estudo para a
organizagdo e o que este pode influenciar em permanéncia da mdo de obra junto a

organizacéo estudada.

1.1 PROBLEMA DE PESQUISA

O sistema Sicredi, surgido no Rio Grande do Sul, no ano de 1902, teve em meados dos
anos 1980 sua retomada e crescimento, pois até entdo, as politicas nacionais de incentivo ao
cooperativismo de crédito eram praticamente inexistentes.

A partir de uma nova visdo por parte do Banco Central do Brasil e pautado em
politicas econdmicas de incentivo as cooperativas; novas cooperativas surgiram; ampliando
desta forma o acesso da populacdo a este sistema de crédito.Tendo em vista esta ampliacgéo,
atualizacdo e modernizacdo destas politicas, fez-se necessario uma profissionalizacdo das
equipes de trabalho; para que atendam as novas demandas motivadas pelo acesso da
populagéo a esta nova alternativa ao sistema financeiro nacional.

Para que as equipes pudessem atender a estas demandas, aconteceram investimentos
em planos de cargos e salarios; a fim de capitalizar e reter os talentos formados durante este
processo.Diante disso, o Sicredi busca além da remuneracdo fixa, aplicar por meio de uma
politica de beneficios, a valorizacdo de seus colaboradores por meio de condigdes que possam
permitir a estes, uma motivacdo a mais para 0 desenvolvimento de suas atividades e a
permanéncia da organizacao.

Sendo desenvolvida nas agéncias que atuam na chamada Regido da Producdo por meio
dos seus postos de atendimento localizados nas cidades de Chapec6 (SC), na qual se pretende
buscar informacdes sobre o que a atual equipe profissional nela envolvida pensa ou estabelece
em termos de atratividade positiva ou negativa quanto a politica de beneficios que atualmente
é desenvolvida.

Por este pensamento, a pesquisa busca responder ao seguinte problema de pesquisa: O
perfil de beneficios oferecidos pelo Sicredi garante a satisfacdo e a retencdo dos

colaboradores?



2ADMINISTRACAO DE RECURSOS HUMANOS

A existéncia de uma érea de recursos humanos ao longo dos tempos deve-se ao fato do
aumento das tarefas organizacionais. Surgido durante a Revolugdo Industrial, tinha como
principal funcéo intermediar os conflitos entre os objetivos das industrias e dos trabalhadores,
relacdo capital e trabalho (CHIAVENATO, 2009).

Ainda por Chiavenato (2008, p.17), “antigamente os o6rgdos de ARH(Administragao
de Recursos Humanos) eram tradicionalmente estruturados dentro do esquema de
departamentalizagdo funcional que predominava nas empresas”.

Com o passar do tempo, as pessoas foram percebidas pelas empresas como 0S recursos
mais importantes para o sucesso organizacional, com valorizagao estratégica, baseado em sua
capacidade de pensar e utilizar seus conhecimentos. Isto fez com que fossem desenvolvidas
capacidades, competéncias, conhecimentos, habilidades e atitudes, na qual estas sdo vistas
como 0s pressupostos basicos que podem determinar o sucesso ou o fracasso de um
profissional e, onde a administracdo de recursos tem a sua concentracdo técnica e cientifica
concentrada.

Com este novo momento, as empresas passaram a utilizar-se das seguintes premissas
“construa sua empresa com pessoas unicas” (VASCONCELLOS FILHO; PAGNONCELLI,
2001, p.295).Segundo Chiavenato (2008) e Lacombe (2005) as pessoas podem ser um
diferencial competitivo; entretanto é necessario tratar a funcéo de recursos humanos se torne
estratégica, permitindo que sejam desenvolvidas capacidades que permitam o alcance dos
objetivos organizacionais.

Diante dos aspectos existentes para a retencdo de talentos, um é de fundamental
discussdo: a capacidade da empresa em criar politicas de reconhecimento e recompensa,
capazes de motivar as pessoas que usam suas competéncias em favor do resultado da
organizacdo. A partir desta questao, surge a remuneracdo como instrumento utilizado para o

atendimento dessa necessidade.



2.1 REMUNERACAO

A remuneracdo, antes vinculada a aspectos salariais, ampliou-se para proposicdo de
valor global ofertado ao empregado. Conforme Gross e Friedman(2004), a remuneragéo total
é composta por trés pilares: compensacao (salario-base, incentivos de curto e longo prazo),
beneficios (plano médico, aposentadoria, equilibrio entre trabalho/vida e outros) e carreira
(treinamento, desenvolvimento e oportunidades de carreira).

Por Lacombe (2005, p. 147) a “remuneragdo € a soma de tudo o que é periodicamente
pago aos empregados por servigos prestados”. O autor (LACOMBE, 2005) afirma que todos
os beneficios ofertados compdem a remuneracdo total, na qual a remuneracdo vai além dos
ganhos em especie e os beneficios devem ser entendidos como parte integrante da
remuneracao.

Gross e Friedman (2004, p. 64) afirmam que “[...] uma estratégia de recompensa pode
ser um motor poderoso de sucesso empresarial’. Mas € importante salientar que uma
estratégia mal definida produz altos custos e gera comportamentos inadequados aos
colaboradores. Sendo assim a implantacdo de um programa de beneficios pode chegar como
solucdo para a organizacdo e para 0 atendimento das expectativas dos colaboradores; fator
relevante na atracdo e retencdo de talentos.

Nos ultimos anos observa-se o crescimento e importancia que os beneficios tém
representado nos sistemas de pagamento das empresas. Sabe-se que os beneficios podem
auxiliar a potencializar o desempenho, solidificar a cultura organizacional, apoiar as
mudancas comportamentais e a diversidade no ambiente de trabalho e retirar barreiras ao
desempenho e a produtividade(FLANNERYet al., 1997).

A utilizacdo dos beneficios e vantagens tem sido feita buscando atrair e reter talentos;

bem como aprofundar o entendimento do uso estratégico dos beneficios na remuneracéo.

2.2 BENEFICIOS

Segundo Milkovich e Boudrea (2000), a remuneracdo fora do trabalho, pagamento de
seguro e assisténcia médica, entre outros, sdo aspectos indiretos da remuneracdo total do
funcionario e considerados pelos autores como beneficios.Ressaltam ainda que, esses

beneficios tem que atender alguns objetivos: competitividade, incluindo custo/beneficio;



atendimento da legislacdo; escolhas que levem em conta o individuo, observando suas
necessidades e preferéncias.

De acordo com Marras (2002) os beneficios sdo uma complementacdo salarial que
devem estar alinhados entre os funcionarios e a empresa. Para a empresa é uma forma de
tornd-la mais competitiva no mercado de trabalho, com menores indices de rotatividade e
auséncias, ja para os colaboradores, deve atender suas necessidades basicas, para uma
melhoria na qualidade de vida.

Chiavenato (2002) possui 0 mesmo entendimento de Marras (2002) onde afirmam que
os beneficios possuem dois pardmetros principais: empregado e empregador. Entretanto
reforca que além da competitividade citada por Marras(2002),0 empregador estd preocupado
com o custo total da remuneracgdo, custo dos beneficios e equilibrio com a oferta do mercado.
Em relacdo ao empregado o autor completa informando que o mesmo avalia o beneficio
conforme a justi¢a de sua concessao.

Os beneficios impactam no comportamento dos colaboradores, em relacdo a empresa e
ao cargo, e no comportamento no trabalho.Fica o desafio de elaborarem-se programas de
beneficios, segundo Chiavenato(2009), que sejam capazes de auxiliar a vida do funcionario
em pelo menos trés areas: no exercicio do cargo, fora do cargo, mas dentro da empresa; e fora
da empresa, 0 colaborador percebendo um ambiente de trabalho que propicie sua atencéo, seu
desenvolvimento, sem possibilidade de imprevistos, sente-se mais seguroem relacdo a
empresa e ao trabalho, o que pode melhorar seu desempenho e por sua vez seus resultados.

Os beneficios sdo ferramentas capazes de promover a salde, a frequéncia e
desempenho no trabalho, por consequéncia impactando na imagem da empresa junto a
comunidade.Embora os pacotes de beneficios(compensacao indireta) tenham sido desenhados
inicialmente para ir ao encontro das necessidades basicas da maioria — procurando contemplar
aspectos que possibilitem, fora do trabalho, uma vida mais gerenciavel e segura, eles se
transformaram com o tempo num mecanismo de atracdo e retencdo de pessoas talentosas
(LIMONGI etal. Apud CASCIO, 2002,p. 96)

Sendo assim, os colaboradores, em sua maioria, entendendo e percebendo os benéficos
como fonte de seguranga em relacdo ao seu futuro e de sua familia tende a desenvolver suas
responsabilidades e tarefas com maior eficiéncia, além de perceberem a fidelizacdo do
empregador.O gerenciamento dos beneficios atendendo as expectativas do empregado e
empregador sempre sera um desafio, 0 que pode contribuir para isso é a definicdo clara dos

beneficios e sua importancia.



Quando se fala de beneficios, existem duas maneiras de a empresa atuar, uma
fixa(tradicional); e outra flexivel, por alguns, considerada a mais proxima da realidade das

empresas e dos trabalhadores.

2.2.1 Beneficios Fixos

Historicamente, Milkovich e Boudrea(2000) resgatam o fato dos beneficios terem
surgido como alternativa de vantagem aos colaboradores, utilizadas pelos empregadores, para
atrair e reter talentos apos a segunda Guerra Mundial, em razdo do controle exercido pelo
governo aos aumentos de salérios e que acabou por desencadear com a escassez da mao de
obra.

Os benéficos eram percebidos como despesa para a organizacdo e ndo como parte da
remuneracdo, conforma Flaneury et al. (1997). Os autores dizem de que os beneficios e 0s
salarios podem auxiliar nas mudancas comportamentais dos colaboradores, além de serem
motivadores ao desempenho.

Se comparados a um aumento salarial, Lacombe (2005) salienta que, a empresa,
muitas vezes, opta pela concessao de beneficios, pois sobre ele ndo ha incidéncia de encargos
sociais, 0 que ja ndo acontece com os salarios. Lacombe(2005) alerta que o efeito
motivacional de um beneficio ndo dura muito tempo e como hé a tendéncia dele tornar-se um
direito do empregado, é importante que a empresa certifique-se da possibilidade de manté-lo
no longo prazo; depois de concedido.

Assim os beneficios tém sido mais estratégicos, e as organizagdes, com o objetivo de
aumentarem seus diferenciais competitivos, apostam-nos mesmos a fim de se diferenciarem.
Esta afirmacdo é feita por Flanery(1997), quando o mesmo diz que além dos salarios, 0s
beneficios, conforme avancam ajudam as empresas na implantacdo de importantes iniciativas
de mudancas.

Por Marras(2009), um plano de beneficios deve atender dois tipos de necessidades do
colaborador: Intrinsecas e Extrinsecas. As primeiras tratam do carater psicologico do
colaborador, ja as segundas esté ligada a satisfacdo dos fatores fisicos.

Como Pontes (2010), Marras (2009) defende que, os beneficios podem ser divididos
em compulsorios e espontaneos. O autor (MARRAS, 2009) conceitua como compulsorio o

beneficio que é concedido por exigéncia da lei ou de acordos ou convengdes coletivas. Ja 0s



espontaneos, o autor (MARRAS, 2009) salienta que s&o aqueles concedidos de maneira
voluntéria pelo empregador. Segue exemplos dos dois modelos apresentados no quadro 1.

Quadro 1 — Beneficios Compulsorios e Espontaneos

COMPULSORIOS ESPONTANEOS

Complemento de auxilio-doenca Restaurante
13 salério Seguro de Vida

Salario Familia Assisténcia Médica
Férias Transportes
Salério Maternidade Cesta Bésica

Pagamento de Quilometragem
Assisténcia Odontoldgica

Fonte: Elaborado pelo autor (adaptado de MARRAS, 2009).

Marras (2009) afirma que os planos tradicionais sdo oferecidos de forma comum a
todos os colaboradores; ou estabelecem diferencas de acordo com o cargo ocupado: diretor,
gerente, chefe, empregados mensalistas, horistas e etc.

Para Menden, Viani e Furini (2002) os planos fixos tém inimeras desvantagens como:

a) Escolha — Ofuncionario ndo tem escolha;

b) Opcdo — Ofuncionario tem poucas opgdes, duas ou trés;

c) Decisdo — Ofuncionario ndo decide. A decisdo € unilateral do empregador;

d) Risco— N&o ha risco algum para o funcionario, somente para o empregador;

e) Gerenciamento de custos — N&o ha espaco;

f) Compreensdo do Empregado — Baixa;

g) Ligacdo com a remuneragdo total — Pequena;

h) Atracdo e retencdo de talentos — équestiondvel, pois ndo necessariamente atende as
necessidades individuais dos empregados.

Com o objetivo de eliminar as lacunas referentes & administragdo dos custos dos
beneficios, atendimento da individualidade das pessoas, atracdo e retencdo de pessoal
qualificado e conscientizacdo do empregado sobre o valor dos beneficios, é que surge, para as

empresas, a oportunidade da implantacdo de um modelo mais flexivel, a ser tratado a seguir.

2.2.2 Beneficios Flexiveis

Hansen (2003), em pesquisa realizada nos Estados Unidos, identificou que os
beneficios flexiveis estdo ganhando popularidade entre os empregados americanos.No Brasil é
possivel identificar que uma parcela das empresas tem revisado suas praticas de recursos

humanos, com foco na atragéo e retencéo de talentos.




Os beneficios flexiveis consistem na concessdo de um conjunto de beneficios que
tem como principio o reconhecimento das necessidades de cada individuo,
considerando o grupo familiar em que ele se insere. Alinha-se com os padrdes de
mercado, o efetivo controle dos custos, a busca do comprometimento dos
empregados com o processo de gestdo e elevacdo do seu grau de satisfacdo
(MENDEN, 2002, p. 399).

Pontes (2010) reforca a ideia dos beneficios flexiveis serem a forma mais atraente de
se conceder beneficios, pois vai ao encontro das necessidades individuais de cada
colaborador. Chiavenato (2009) afirma que a flexibilizacdo dos beneficios é necessaria para
melhorar a qualidade e aumentar a percepcdo de valor dos beneficios, reduzir seu custo,
inovar no relacionamento entre empresa e funcionario, alinhar os beneficios as estratégias de
RH e suportar as mudancas culturais.

Conforme Menden, Viani e Furine (2002) o plano tradicional segue as melhores
praticas do mercado. Ja nos flexiveis, 0 que movimenta a determinagdo dos beneficios séo as
necessidades os individuos.Abaixo é trazido pelos autores como forma de elucidar ainda mais

as diferencas entre esses planos, um esquema de comparacao.

Quadro 2 — Comparacao entre Beneficios Fixos e Flexiveis

TRADICIONAL FLEXIVEIS
N&o existe ESCOLHA Existe
Poucas (2 ou 3) OPCOES Muitas
Empregador DECISOES Empregado
Empregador RISCO Empregador/Empregado
Menor GERENCIAMENTO DOS CUSTOS Maior
Baixa COMPREENSAO DO EMPREGADO Alta
Pequena LIGACAO COM REMUNERACAO TOTAL Maior
Questionavel | ROI (RETORNO SOBRE O INVESTIMENTO) Mensuravel
Dificil ADAPTABILIDADE A MUDANCA Facil
Questionavel ATRACAO E RETENCAO Mais persuasivo

Fonte: Elaborado pelo autor(adaptado de MENDEN; VIANI; FURINE, 2002)

Pensando nestas informacoes, a empresa tem buscado, na forma flexivel, uma maneira
estratégica de conceder beneficios. Chiavenato (2009) salienta que o plano flexivel pode
acontecer de quatro maneiras:

a) Mista (Fixos e Flexiveis) — Mantém-se os beneficios Fixos, ja oferecidos pela
empresa, e a eles somam-se a flexibilizacdo de outros beneficios. O autor sinaliza que

¢ a forma mais utilizada pelas empresas, principalmente nos aspectos ligados a

educacdo e a saude onde a empresa ja contribui com uma parcela significativa



(normalmente de 60% a 80%). O empregador amplia essa contribui¢do levando em
consideracdo um percentual da renda do empregado;

b) Modular — A empresa oferece uma tabela padrdo de previdéncia e salde, e da
oportunidade do funcionario complementar, com seu proprio capital, caso deseje
melhorar ainda mais esse beneficio;

C) Livre Escolha — A empresa oferece um valor de beneficios ao colaborador e ele
escolhe os que mais atendem suas expectativas e necessidades;

d) Cash livre — E definido um valor mensal ou anual e concedido ao colaborador, que
passa a administré-lo no decorrer do periodo.

A partir destas consideracdes é importante entender que a implantacdo de um plano de
beneficios flexiveis gera riscos, tornando essa acdo um desafio. Isso porque para sua

implantacdo aspectos legais precisam ser observados e respeitados.

3SMETODOLOGIA

O estudo realizado tem a sua delimitacdo de pesquisa voltada a estudar as equipes
profissionais que atuam nas agéncias Sicredi dos municipios que compdem a Regido da
Producdo por meio de suas trés unidades de atendimento, localizada no municipio de Chapecd
(SC), sendo estas nomeadas como:

a) Sicredi Centro Chapecd — Av. Marechal Deodoro da Fonseca;
b) Sicredi Empresarial Chapeco — Av. Getulio Vargas;
c) Sicredi Efapi Chapec6 — Av. Senador Atilio Fontana.

A pesquisa foi realizada de junho a setembro de 2014.

Por Beuren (2006), esta pesquisa € caracterizada pelo estudo concentrado em um caso.
Ressalta também a possibilidade de realizar estudos multicasos, que permitem que seja
formulado um maior nimero de perguntas em relacdo ao caso individual.

Quanto a caracterizacdo da pesquisa, segundo Beuren (2006), baseada na pesquisa
descritiva tem como principal objetivo descrever caracteristicas de determinada populagdo ou
fendmeno ou o estabelecimento de relages entre as variaveis. Uma de suas caracteristicas
mais significativas estd na utilizacdo de técnicas padronizadas de coletas de dados. Na
estrutura de execucdo deste estudo, as técnicas que as caracterizam, além da pesquisa

descritiva e no qual esta é percebida como uma sub-pesquisa se inseri-la na pesquisa



qualitativa, pois esta permite que se possam fazer analises descritivas e interpretativas quanto
aos resultados apresentados. Para se chegar a esta situacdo, também sera utilizada a técnica
quantitativa para demonstrar os resultados obtidos referentes a pesquisa de campo.

A populacdo e a amostra desta pesquisa sao os colaboradores do Sicredi Regido da
Producéo da Regido da Produgao nos centros de atendimento existentes na cidade de Chapeco
(SC), na qual estas possuem em sua totalidade, 32 colaboradores. Beuren (2006), a populacéo
¢ a totalidade de elementos distintos que possui certa paridade nas caracteristicas definidas
para determinado estudo.

Ainda segundo Beuren (2006), a amostra é uma pequena parte da populagdo ou do
universo selecionado sob forma de censo, a mesma representa 100% da populacdo
apresentada.

No quesito que envolve os instrumentos de coleta e tratamento de dados, foram
coletados por meio da aplicacdo de um questiondrio com perguntas fechadas, na qual o
respondente tiveram quatro opcdes de resposta. O questionario foi aplicado de maneira
presencial e fisica para cada entrevistado, sendo recolhida em seguida. A coleta, feita por
meio de questionario, segundo Labes (1998) comenta que o0 questionario pode ser aplicado em
diversos tipos de pesquisa, ele constitui uma das mais importantes técnicas disponiveis para a
obtencdo de dados de pesquisas socias. O questionario, sendo fechado, com opcdes de
resposta, foi formulado de maneira estruturada.

Por fim, a andlise e interpretacdo dos dadosforam realizadas por meio da apresentacao
inicial da equipe funcional total das agéncias envolvidas, estabelecendo a quantidade e os
cargos existentes em cada agéncia pesquisada. Posterior a isto, vem a justificativa referente a
aplicacdo e desenvolvimento da pesquisa de campo, tendo como consequéncia, a apresentacao
de uma tabela ilustrativa, na qual vai agrupar por meio das variaveis a serem pesquisadas em
relacdo as opcdes de indicacdo de resposta, onde sdo apontadas as porcentagens obtidas,
fazendo uma referéncia individual sobre cada variavel pesquisada.

Esta demonstracdo estatistica quantitativa permite que ap6s a sua apresentacdo, seja
feita a analise descritiva dos resultados obtidos, valorizando os dados pesquisados e fazendo
uma interpretacdo voltada a caracteristica empirica e pratica referente aos dados coletados.

Beuren (2006) comenta que de forma geral, todos os estudos que envolvem dados
quantitativos, independentemente das questdes, hipdteses ou pressupostos elaborados para a
pesquisa, requerem analise descritiva. Este tipo de analise preocupa-se fundamentalmente em

investigar o que é, ou seja, descobrir as caracteristicas de um fenémeno.



4APRESENTACAO E ANALISE DE DADOS

Conhecer e analisar as politicas de retencdo de recursos humanos nas organizagdes é

um dos fatores importantes para atrair, gerir e desenvolver pessoas. Consideradas como
politicas de atratividade, os beneficios vém com a intencdo de permitir que o colaborador
possa se sentir motivado e ter condicbes e garantias fisicas, humanas e sociais que lhe
garantam bem estar e qualidade de vida na execugéo de suas atividades.
Mais precisamente no que se relaciona ao estudo em questdo, as informagdes que compensam
tal fase de apresentacdo e analise permitem saber alguns assuntos que sdo importantes e
relevantes quanto a execucdo do mesmo. Estes assuntos tem relacdo com o conhecimento
sobre a estrutura funcional das agéncias de crédito vinculadas a cooperativa Sicredi, relatando
a quantidade e os cargos existentes nos centros de atendimento de Chapecé (SC).

Decorrente de tal demonstracdo, as apresentacbes seguintes se ddo por meio da
exposicdo de uma tabela resultante dos dados coletados. Como consequéncia, é apresentada
uma analise descritiva sobre estas respostas, destacando aquelas que mais tiveram relevancia
guanto as varidveis pesquisadas.

Esta andlise valorizard as estatisticas apresentadas, permitindo que se possam saber
quais sdo as varidveis mais importantes relativas a politica de beneficios que estdo retendo os

colaboradores no Sicredi.

4.1 ESTRUTURA FUNCIONAL DOS CENTROS DE ATENDIMENTO SICREDI

Pertencendo a Regido da Producédo, os centros de atendimento Sicredi da cidade de
Chapec6 (SC) somados, possuem uma equipe funcional de 32 pessoas, sendo estas divididas
nos niveis hierdrquicos de atuacdo, tanto no nivel operacional (execucdo) e tatico (analise)
como também no nivel estratégico (planejamento).

Conhecendo estes assuntos, a estrutura funcional de cada centro de atendimento, também
interpretado como agéncia de crédito, é assim descrito.

a) Ua Chapecé — 20colaboradores;

b) Ua Empresarial — 10colaboradores;

C) Ua Efapi — 5 colaboradores.



Observa-se que a maior equipe funcional existente é justamente Ua Chapecd, pois esta
se caracteriza como sendo o centro de atendimento entendido mais como centro de
atendimento popular, ou seja, faz o atendimento tanto a pessoas fisicas como a pessoas

juridicas, indiferente a ocupacéo, classe social ou estilo/modalidade de conta.

4.2 ANALISE DAS VARIAVEIS PESQUISADAS

As informacdes que sdo demonstradas neste momento correspondem a analise da
pesquisa de campo que foi desenvolvida mediante a aplicacdo de um questionario estruturado
e voltado a conhecer os pensamentos dos colaboradores da cooperativa de crédito Sicredi a
fim de saber o que estes pensam ou entendem pelas politicas de beneficios que a instituicdo
tem praticado, visando reté-los em sua estrutura funcional.

Entre as varidveis que foram pesquisadas, estas representaram assuntos como: seguro
de vida, auxilio-alimentacdo, auxilio-creche, assisténcia médica, previdéncia privada, auxilio-
educacao, gratificacdes e programa de participacdo nos resultados. Cada qual destas variaveis
tiveram quatro opg¢des de respostas a serem escolhidas, na qual o entrevistado poderia ter as
opgoes ‘irrelevante’, ‘pouco relevante’, ‘relevante’ e ‘muito relevante’.

Foram aplicados 32 questionarios estruturados, no qual todos foram 100%
respondidos, ou seja, as oito perguntas apresentadas, todas elas foram respondidas. Mediante
a isto, o entrevistado tinha a possibilidade de mdltipla escolha pela varidvel que mais era
condizente com a atual situacdo que 0 mesmo se encontrava na organizacdo em termos de
participacdo nas equipes de trabalho entrevistadas.

As respostas obtidas foram calculadas com base em porcentagens e, demonstradas por
meio de uma tabela estatistica, na qual esta indica a variavel como demonstracédo vertical e as
opcdes de respostas como demonstracdo horizontal. As porcentagens apresentadas surgiram
por meio da base de calculo de todas as respostas obtidas, na qual se chegou a respostas
atrativas quanto a cada qual das varidveis pesquisadas.

Decorrentes desta demonstracéo estatistica s@o feitas analises descritivas baseadas nas
principais respostas obtidas, a fim de validar as indicagOes dos entrevistados e o0 que pode
definir como argumentos que tem feito com que estes permanegam na cooperativa Sicredi em

atividade profissional.



Para conhecer entdo as respostas em porcentagens indicadas pelos profissionais
respondentes, a tabela 1 permite saber sobre as mesmas, demonstrando as variaveis

pesquisadas juntamente com as opcOes de respostas indicadas.

Tabela 1 — Demonstracao de respostas da pesquisa de campo

Variaveis/ltens Irrelevante | Pouco relevante | Relevante | Muito relevante
Seguro de vida 3,13% 15,63% 40,62% 40,62%
Auxilio-alimentacdo 0,00% 0,00% 9,38% 90,62%
Auxilio-creche 6,25% 12,50% 28,13% 53,12%
Assisténcia médica 0,00% 0,00% 25,00% 75,00%
Previdéncia privada 0,00% 12,50% 37,50% 50,00%
Auxilio-educacao 3,13% 6,25% 18,75% 71,87%
Gratificacgdes 0,00% 0,00% 12,50% 87,50%
Programa participaco resultados 0,00% 0,00% 18,75% 81,25%

Fonte: Pesquisa feita pelo autor. Maio/2014.

A demonstracao feita permite saber sobre as respostas obtidas na entrevista com os
colaboradores da cooperativa Sicredi na chamada Regido da Producdo, na qual pertencem aos
centros de atendimento do municipio de Chapecd (SC).

Observando as respostas obtidas, percebe-se que a variavel de maior destaque quanto a
politica de beneficios ficou caracterizada pelo auxilio-alimentacdo, sendo considerada como
de muita relevancia por 90,62% dos entrevistados.

Comparando mais especificamente as estes assuntos com as respostas obtidas, foi
possivel conhecer mais individualmente que o seguro de vida é interpretado como de atrativa
consideracdo e importancia pelos entrevistados, no qual estes disseram que tal beneficio é
tanto relevante como muito relevante para 40,62% das indicacdes de respostas individuais.

No caso do auxilio-creche, a maior indicacdo de respostas ficou por ser de muita
relevancia por parte de 53,12% dos respondentes, enquanto que a assisténcia médica foi
avaliada por 75,0% das respostas obtidas como de muita relevancia. Ainda a previdéncia
privada, por ser considerado um estilo de aposentadoria privada feita em longo prazo, esta é
considerada por 50,0% dos respondentes como de muita relevancia, pois isto garante uma
melhor estabilidade nos quesitos de aposentadoria quando o profissional envolvido chegar ao
ponto de se preparar para encerrar as suas atividades profissionais.

Por fim, tem-se o auxilio-educac&o, na qual este é percebido como muito relevante por
71,87% dos respondentes, ficando as gratificacdes com a indicacdo de 87,50% de muita
relevancia e, ainda o programa de participagdo nos resultados (PPR) com indicacdo de

81,25% de muita relevancia para os respondentes.



Se analisar as respostas por opcOes de respostas em relacdo as variaveis pesquisadas,
percebe-se que os respondentes indicaram trés variaveis por ndo possuirem relevancia alguma
de resposta, ou seja, sendo consideradas como irrelevantes para a retencdo de pessoas em uma
organizacdo. Estas foram o seguro de vida (3,13%), o auxilio-creche (6,25%) e o auxilio-
educacao (3,13%). Ja quanto ao item pouco relevante, o de maior indicagdo de resposta volta
a ser o seguro de vida, tendo uma indicacéo de 15,63% dos respondentes entendendo que este
ndo é um beneficio que pode reter profissionais na organizacao.

Ja das respostas que obtiveram menor indice de indicacdo, considerando todas as
estatisticas demonstradas nos itens de opcdo de resposta, observa-se que a indicacdo de
resposta que obteve o menor indice de escolha foi o auxilio-alimentagdo com 9,38%. S6 que
em contrapartida, este foi o item de escolha de resposta com a maior indicacdo, sendo
considerado como muito relevante (90,62%) como ja justificado anteriormente.

Ainda, como as trés variaveis que receberam atrativas indicacdes de respostas com
relevantes, teve o proprio seguro de vida (40,62%), a previdéncia privada (37,50%) e o
auxilio-creche (28,13%). Faz-se entender que estas sdo importantes, ndo somente para a
influéncia na retencdo profissional, mas sim na prépria estabilidade do profissional na
organizacao, pois estas contribuem tanto para aqueles que ja possuem filho quando do uso do
auxilio-creche como também para aqueles que buscam uma estabilidade futura em termos de
aposentadoria e bem-estar social.

Estas respostas permitiram saber que os trés itens que mais receberam indicacdo de
serem considerados muito relevantes foram o auxilio-alimentacdo (90,62%), as gratificaces
(87,50%) e o programa de participacdo nos resultados (81,25%). Pelo auxilio-alimentacéo,
considera-se a facilidade que aqueles profissionais possuem em utilizar restaurantes para fazer
a sua refeicdo ao meio-dia, ndo tendo a necessidade de se deslocar até suas residéncias para
tal, ja que alguns estabelecimentos aceitam este tipo de auxilio por meio da representatividade
de vales alimentagéo.

No caso das gratificacdes e dos programas de participacdo nos resultados, estes séo
considerados como incrementos salariais. S8o caracterizados, portanto, como itens
motivadores para um melhor desempenho operacional nas atividades.

Em um contexto geral, as politicas de beneficios, sendo bem trabalhadas e
desenvolvidas, certamente podem reter profissionais e, além disso, ndo somente reter como
motivar muitos outros profissionais a querer fazer parte de uma organizagdo que pratica isto.
Tal motivo se deve principalmente ao respeito, a valorizagdo e ao reconhecimento que a

organizacéo tera de sua equipe de trabalho, permitindo que esta possa desenvolver um eficaz



trabalho, tendo em contrapartida, o reconhecimento ideal e adequado pelo exercicio de sua
profisséo.

5CONSIDERACOES FINAIS

Ao praticar uma politica de beneficios, as organiza¢bes podem administrar de diversas
maneiras 0s seus colaboradores, no qual isto pode ser considerado até mesmo na escolha dos
profissionais que podem fazer parte da equipe de trabalho destas organizagoes.

Ao considerar este argumento, o estudo desenvolvido priorizou conhecer o
pensamento das equipes funcionais relativas a importancia das politicas de beneficios quanto
a retencdo de mao de obra e o desenvolvimento mais eficaz na participacdo dos profissionais
em uma cooperativa de crédito com atuacdo no Estado de Santa Catarina, com 0s seus centros
de atendimento, mais especificamente localizados na cidade de Chapec6 (SC).

Baseado nisto, foi estabelecida a aplicagdo de uma pesquisa de campo, referente ao
uso de um questionario estruturado com oito perguntas envolvendo as varidveis consideradas
como beneficios que a cooperativa de crédito desenvolve com as suas equipes funcionais.
Foram aplicados 32 questionarios, no qual estes sdo considerados como a populacdo e a
amostra do estudo.

A anélise de dados se deu por meio da apresentacdo de uma tabela estatistica, onde a
mesma apresentou as porcentagens de cada varidvel envolvendo itens como irrelevancia,
pouca relevancia, relevancia e muita relevancia. Como fator conseguinte a isto, a
interpretacdo das respostas se deu baseada na pesquisa qualitativa descritiva, na qual foram
analisados os principais resultados obtidos. Estes resultados destacaram como de maior
relevancia, o beneficio auxilio-alimentacdo, no qual este foi indicado por 90,62% dos
respondentes como muito relevante para a retencdo de profissionais. Posterior a esta variavel
de destaque, outras duas que também receberam importante indicacdo de respostas como
sendo de muita relevancia para a retencdo de profissionais foram as gratificacdes (87,50%) e o
programa de participacdo nos resultados (81,25%).

O que chamou a atencdo como variaveis de menor indicagdo de respostas quanto ao
item muito relevante, foi justamente a variavel seguro de vida (40,62%) o que faz entender
que este ndo é um dos principais itens que influenciam de os profissionais permanecerem em

atividade na organizacéo.



Em um contexto geral, foi possivel entender que toda e qualquer organizacdo deve
possuir politicas de beneficios, pois estas podem influenciar no desempenho e no
desenvolvimento dos profissionais. Uma organizacdo com uma politica de beneficios clara e
bem estrutura tende a possuir uma equipe de trabalho comprometida e dedicada a obtencéo de
resultados, permitindo assim o alcance do sucesso na sua gestéo e na sua operacionalizacao.

Espera-se que este estudo tenha contribuido com a cooperativa de crédito Sicredi
através da sua area de recursos humanos, auxiliando esta area a continuar a desenvolver novos
modelos de beneficios que possam permitir cada vez mais a motivacéo dos seus profissionais
no desempenho e na rela¢do de vinculo destes com a organizagao.

Orienta-se no desenvolvimento de novos estudos vinculados a politica de beneficios,
envolvendo novas reestruturacfes nas variaveis pesquisadas, buscando valoriza-las ainda mais
junto aos profissionais das unidades de atendimento pesquisados e que este pode se tornar
como um modelo de pesquisa para outras unidades de atendimento da cooperativa de crédito
Sicredi.

6REFERENCIAS

BEUREN, I.M. Como elaborar trabalhos monograficos em contabilidade. Sdo Paulo:
Atlas, 2006.

CHIAVENATO, I. Recursos humanos. Sao Paulo: Atlas, 2002.

.Gestdo de pessoas: 0 novo papel dos recursos humanos nas organizacfes. Rio de
Janeiro: Elsevier, 2008.

.Recursos Humanos: o capital humano das organizacdes. Rio de Janeiro:Elsevier,
2009.

FLANERY, T.P., HOFRICHTER, D.A., PLATTEN, P.E. Pessoas, desempenho e salarios:
as mudancas na forma de remuneracgéo nas empresas. Sao Paulo: Futura, 1997.

GROSS, S.E.; FRIEDMAN, H. M. Creating an affective total reward strategy: holistic
approach better supports business success. Benefits Quarterly, Brookfield,2004.

HANSEN, D.R: Gestdo de custos de contabilidade e controle. 2. Ed.S3o Paulo: Pioneira
Thomsom, 2003.



LABES, E.M. Questionario:do planejamento a aplicacdo da pesquisa. Chapeco:Grifos, 1998.

LACOMBE, F.J.M. Recursos humanos: principios e tendéncias. Sdo Paulo: Saraiva, 2005.
LIMONGI, A.C. et al.As pessoas nha organizacdo. Sao Paulo: Gente, 2002.

MARRAS, J.P. Administracdo da remuneracao: remuneracdo tradicional e estratégica. S&o
Paulo: Pioneira Thomson Learning, 2002.

MARRAS, J.P. Administracdo de recursos humanos: do operacional ao estratégico. Séo
Paulo: Saraiva, 20009.

MENDEN, V.; VIANI, J.A.; FURINE, A.A. Manual de gestdo de pessoas e equipes:
operacdes, v.2. Sdo Paulo: Gente, 2002.

MILKOVICH, G.T., BOUDREA J.W. Administracdo de recursos humanos. Sdo Paulo:
Atlas 2000.

PONTES, B.R. Administracdo de cargos e salarios: carreiras e remuneracdo. Sao Paulo:
LTr,2010.

VASCONCELLOS FILHO, P. d.; PAGNONCELLI, D. Construindo estratégias para
vencer: um método pratico, objetivo e testado para o sucesso da sua empresa. Rio de Janeiro:
Campus, 2001.



